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Señores miembros del jurado 
Presento la tesis titulada: "Motivación y desempeño laboral en los colaboradores de la 
agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 2018", en cumplimiento del 
reglamento de grados y títulos de la Universidad Cesar Vallejo para optar el grado 
académico de licenciada en Administración. 
La motivación debe ser considerada como uno de los factores más importantes en el 
desempeño de los colaboradores dentro de una organización, debido a que crea y genera 
confianza en cada uno de ellos y los empuja a realizar de manera eficiente cada una de sus 
funciones, lo cual les permitirá alcanzar cada una de sus metas tanto personales, 
profesionales y laborales. 
La información se encuentra estructurada en seis capítulos teniendo en cuenta el esquema 
de investigación sugerida por la universidad. 
El primer capítulo presenta la introducción, la misma que contiene realidad problemática, 
trabajos previos, teorías relacionadas, formulación del problema, justificación del estudio, 
hipótesis y los objetivos de la investigación. Asimismo, el segundo capítulo presenta el 
método en donde aborda: el diseño, las variables y operacionalización, la población, 
técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez de confiabilidad, métodos de 
análisis de datos y los aspectos éticos. Los capítulos siguientes que son III, IV, V Y VI 
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La presente investigación tuvo como objetivo identificar la relación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de una 
financiera privada, Pachacámac - 2018.  
El tipo de estudio fue descriptivo, explicativo, de diseño no experimental y transversal. La 
muestra estuvo conformada por 30 colaboradores de la agencia Manchay de una financiera 
privada en el distrito de Pachacámac. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento 
fue el cuestionario. Para el análisis de datos se empleó el programa SPSS versión 22, donde 
se aplicó la estadística descriptiva mediante gráficos y tablas y la estadística inferencial 
mediante la prueba Rho Spearman se observó el valor de 0.537 lo cual indica que existe 
una correlación directa positiva media, es decir existe correlación ambas variables y así 
mismo use obtuvo el valor de sig. 0.002 y como se sabe si el valor Sig. es ≥ 0.05 entonces 



















The objective of this research was to identify the relationship that exists between 
motivation and work performance in the employees of the Manchay agency of a private 
finance company, Pachacámac - 2018. 
The type of study was descriptive, explanatory, non-experimental and transversal design. 
The sample consisted of 30 employees from the Manchay agency of a private financial 
company in the district of Pachacámac. The technique used was the survey and the 
instrument was the questionnaire. The SPSS version 22 program was used for the data 
analysis, where descriptive statistics were applied through graphs and tables and inferential 
statistics using the Rho Spearman test. The value of 0.537 was observed, which indicates 
that there is a positive direct average correlation. To say correlation exists both variables 
and likewise use obtained the value of sig. 0.002 and as it is known if the Sig value is ≥ 











































 1.1 REALIDAD PROBLEMÁTICA 
 
En la actualidad, sabemos que las personas trabajan por muchas razones, algunos 
trabajan para satisfacer necesidades básicas, tales como alimentación, la vestimenta, 
solventar una casa, otros trabajan para buscar seguridad o solo para satisfacer su propio 
ego, es por ello que la motivación no puede ser reducida a un tema netamente 
económico, ya que existen personas que trabajan a pesar de tener sus necesidades 
económicas totalmente satisfechas. 
Existen diversos factores motivadores que impulsan al hombre a trabajar, como por 
ejemplo el deseo de pertenecer a un grupo de personas e interactuar con ellas, el respeto 
y el status es otro motivo por el que las personas nos sentimos motivadas y finalmente 
el sentimiento de sentirse útil en la sociedad. En consecuencia, la motivación no puede 
relacionarse solo a incentivos económicos, de lo contrario, bastaría aumentarles los 
sueldos a los trabajadores de una empresa para incrementar su nivel de desempeño 
laboral, lo cual no siempre se cumple. 
Entonces, podemos definir a la motivación laboral como la cantidad de esfuerzos 
que el ser humano invierte para satisfacer una necesidad, alcanzar una meta o realizar 
una tarea, a través de diferentes estímulos, es por ello la importancia de que las 
empresas puedan motivar constantemente a sus empleados si desean obtener un buen 
nivel de desempeño por parte de ellos. 
 A nivel internacional, La empresa Colombina es un claro ejemplo de motivación, ya 
que busca valorar el trabajo de cada uno de sus empleados e incentivar la práctica de los 
valores corporativos, desde el año 2012 crearon el “Programa de reconocimientos” y 
hasta el momento han sido reconocidas más de 2800 personas lo que ha permitido que 
sus niveles de productividad y desempeño se incrementen notablemente.    
A nivel nacional, una publicación del diario Gestión (2017) presentó las 10 
empresas más admiradas del Perú por sus altos niveles de utilidades y por ende su gran 
nivel de desempeño de sus trabajadores comprometidos con el logro de objetivos, entre 
ellas tenemos a Alicorp, Backus, BBVA Continental, BCP, Gloria, Graña y Montero, 
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Interbank, Kimberly-Clark y LAN Perú., esto debido a los programas de motivación 
que aplican en sus colaboradores. 
En el ámbito local existe un banco muy reconocido, en el que pudimos conversar 
con los colaboradores para conocer qué tan motivados se encuentran dentro de su 
organización para la realización de sus funciones e incrementar el nivel de su 
desempeño en su puesto, es por ello que la presente investigación busca conocer la 
relación que existe entre la variable motivación y la variable desempeño laboral dentro 
de este banco privado, esto con la finalidad de que la empresa en estudio pueda evaluar 



















1.2. TRABAJOS PREVIOS 
 
En la actualidad existen diversos estudios acerca del tema presentado, existen 
también diversas aportaciones de autores a nivel nacional e internacional, que tienen la 
finalidad de demostrar la importancia de las dos variables en estudio dentro de 
cualquier organización. 
 
A nivel internacional 
Ochoa Calderon, Katleen (2014) en su tesis "Motivación y Productividad laboral en 
la Empresa Municipal Aguas de Xelaju EMAX" para obtener el grado académico de 
Licenciada en Psicología Industrial/Organizacional por la Universidad Rafael Landívar 
– Guatemala. Dicha aportación tuvo como objetivo determinar si la motivación 
demuestra relación positiva con la productividad laboral dentro de la empresa. Se aplicó 
un diseño descriptivo correlacional, con una muestra conformada por 43 empleados de 
la empresa entre los cuales se encontraban directores, subdirectores, jefes inmediatos, 
trabajadores de oficina y trabajadores de campo de edades entre los 25 – 60 años de 
ambos sexos. La recolección de información se realizó por medio de la encuesta, se 
utilizó la escala de Likert formada en base a las variables en estudio, dicha escala 
psicométrica es comúnmente utilizada en cuestionarios para investigación la cual 
demuestra el nivel de acuerdo o desacuerdo respecto a un elemento en estudio. Por lo 
tanto, en base a la investigación realizada, se obtuvo como conclusión que la 
motivación influye de manera absoluta en el nivel de productividad laboral de cada 
trabajador.  
Aportación: La información de los empleados fue recopilada en a través un 
instrumento con escala de Likert, lo que permite conocer más acerca de la metodología 
empleada por el autor, y amplía la perspectiva respecto al método que se utilizará más 





Por otro lado, Enríquez Loredo, Patricia (2014) en su tesis “Motivación y 
desempeño laboral de los empleados del Instituto de la Visión en México” para obtener 
el grado académico de Magister en Administración por la Universidad de 
Montemorelos – México. Dicha investigación tuvo como objetivo determinar el grado 
de motivación y el nivel de desempeño de los empleados del Instituto de la Visión. Se 
realizó una investigación de tipo correlacional, cuantitativa, descriptiva y explicativa, 
con una muestra de 164 trabajadores del área médica, administrativa y de apoyo. La 
recolección de datos se hizo a través de un cuestionario que contenía preguntas con una 
escala numérica del uno al siete, para el análisis de confiabilidad del instrumento 
utilizado respecto a la variable desempeño se utilizó el método de alfa Cronbach, 
encontrándose un valor de 0.939 y para la variable motivación se obtuvo el valor de 
0.909 lo cual es considerado como muy confiable y Rho Spearman 0.615 lo que indica 
que existe una correlación positiva media entre las variables. Por lo tanto, en base a la 
investigación realizada se obtuvo como conclusión que el grado de motivación laboral 
tiene una influencia positiva media en el desempeño laboral de los empleados. 
Aportación: La investigación me permite conocer la estrecha relación que existe 
entre la motivación y el desempeño laboral gracias al instrumento empleado por el autor 
y su alto grado de confiabilidad encontrado a través del método alfa de Cronbach. 
 
Ahora para Fuentes Navarro, Silvia (2012) en su tesis “Satisfacción laboral y su 
influencia en la productividad en la delegación de recursos humanos del organismo 
judicial en la ciudad de Quetzaltenango” para obtener el grado académico de 
Licenciada en Psicología Industrial/Organizacional – México. Dicha investigación tuvo 
como objetivo principal establecer la influencia que tiene la satisfacción laboral en la 
productividad del recurso humano. En la aportación se realizó un tipo de estudio 
descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformada por 20 trabajadores de la 
Delegación de Recursos Humanos del Organismo Judicial, entre ellos hombres y 
mujeres de entre 25 – 65 años de edad de con situación económica media. La 
información se recopiló a través de la encuesta mediante la escala de Likert, se 
tabularon los datos en base a la metodología de la estadística elegida para su 
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operalización e interpretación. Por lo tanto, en base a lo investigado se puede afirmar 
que no existe influencia entre la satisfacción laboral y productividad, ya que los 20 
encuestados indicaron tener un nivel de satisfacción laboral alto (de 67 a 100 puntos) a 
pesar de tener un bajo nivel de productividad. Esto se confirma con los resultados 
obtenidos en la pregunta sobre si se siente satisfecho con el trabajo que realizan, de los 
cuales el 71% considera que siempre se siente satisfecho con el trabajo. 
Aportación: En la investigación se puede observar que no existe relación entre la 
satisfacción laboral y la productividad de los empleados ya que más de la mitad indican 
tener un nivel alto de satisfacción, sin embargo, eso no se ve reflejado en su nivel de 
productividad dentro de la empresa. 
 
A nivel nacional 
 
Sánchez Callantes, José (2016) en su tesis “Influencia de la motivación en la 
mejora del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Induamerica 
Servicios Logísticos SA.C.” – Trujillo, para obtener el título profesional de Licenciado 
en Administración en la Universidad Nacional de Trujillo. Dicha aportación tuvo como 
principal objetivo determinar la influencia de la motivación en la mejora del desempeño 
laboral de los conductores en la empresa Induamerica Servicios Logísticos SAC. La 
investigación se realizó a través de un tipo de estudio descriptivo, transversal, para la 
recolección de datos se utilizó la encuesta y el cuestionario, la muestra estuvo 
conformada por 62 trabajadores que laboran en la empresa Induamerica Servicios 
Logísticos SAC en la sucursal de Pacasmayo. De acuerdo a los resultados obtenidos se 
concluye que mediante la prueba de Chi cuadrado la motivación no influye 
significativamente en el desempeño laboral de los conductores, además la empresa 
Induamerica Servicios Logísticos SAC no brinda reconocimientos a los conductores por 
el desempeño de su trabajo. 
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Aportación: La investigación me aporta a nivel estadístico ya que la prueba de Chi 
cuadrado permite probar si existe independencia o asociación entre variables, lo cual es 
muy beneficioso para este tipo de investigaciones correlacionales. 
 
Para Mostacero Quiroz, María (2015) en su tesis “Influencia de la motivación en la 
gestión de equipos de trabajo en la empresa Cisesa Comunicaciones S.A.C sucursal 
Chepen, año 2015” – Trujillo, para obtener el título profesional de Licenciada en 
Administración en la Universidad Nacional de Trujillo. Dicha aportación tuvo como 
principal objetivo evaluar la relación que existe entre la motivación y la gestión de 
equipos de la empresa Cisesa Comunicaciones S.A.C sucursal Chepén. La investigación 
se realizó a través de un tipo de estudio descriptivo, no experimental y se diseñó una 
encuesta según las necesidades de información requeridas, la muestra fue censal de 25 
colaboradores. Según los resultados obtenidos podemos concluir afirmando que los 
trabajadores de la empresa Cisesa Comunicaciones S.A.C sucursal Chepén perciben una 
buena motivación, ya que según el promedio obtenido es te 3.08 que ubicado en el 
cuadro de equivalencias indica que existe una motivación confortable en la empresa que 
les permite sentirse comprometidos, además consideran que sus servicios están siendo 
valorados mediante la remuneración que perciben, además al relacionar las variables 
Motivación y Gestión de equipos de trabajo, los resultados determinaron que existe 
relación directa entre ambas variables. 
Aportación: La investigación se utilizó el tipo de muestra censal ya que el número 
de la población era accesible para ser evaluado, lo cual me aporta a nivel metodológico, 
ya que mi investigación presenta el mismo tipo de muestra. 
 
Para Velásquez Peralta, Nazareth (2015) en su tesis “Gestión de motivación laboral 
y su influencia en la productividad de las empresas industriales en Chimbote” – 
Trujillo, para obtener el grado de Doctor en contabilidad y finanzas en la Universidad 
Nacional de Trujillo. Dicha aportación tuvo como principal objetivo determinar en qué 
medida la gestión de motivación laboral que aplican las empresas industriales del sector 
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pesquero influyen en mejorar su productividad en el distrito de Chimbote en el año 
2013. La investigación se realizó a través de un tipo de estudio descriptivo, cuantitativo, 
no experimental, ya que se realizó sin manipulación de variables, la muestra estuvo 
compuesta por 3 empresas industriales del sector pesquero de Chimbote con 40 años de 
antigüedad, los medios utilizados para la recolección de datos fueron la observación 
directa, entrevistas y encuestas a través de un cuestionario. Según los resultados 
obtenidos el 93.33% de encuestados se encuentran satisfechos con la organización del 
trabajo, debido a que sus empresas promueven el trabajo en equipo y la capacitación 
constante para el cumplimiento de sus funciones. Finalmente se puede afirmar que 
existe relación directa entre ambas variables. 
Aportación: Los trabajadores de la empresa estudiada afirman que se encuentran 
satisfechos, la investigación me permite conocer acerca de la correlación que existe 
entre las variables en estudio, las cuales coinciden con las de mi investigación. 
 
Ahora para Alva y Juárez (2014) en su tesis “Relación entre el nivel de satisfacción 
laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimú 
Agropecuaria S.A. del distrito de Trujillo-2014” – Trujillo, para obtener el título 
profesional de Licenciado en Administración en la Universidad Privada Antenor 
Orrego. Dicha aportación tuvo como objetivo principal determinar y evaluar el nivel de 
satisfacción laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa 
Chimú Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo. La investigación se realizó a través de 
un tipo de estudio descriptivo, transversal y correlacional, la población muestral estuvo 
conformada por 80 trabajadores de la empresa Chimú Agropecuaria S.A. Trujillo y el 
instrumento que se utilizó para la recolección de datos fue la encuesta la cual contenía 
una escala de actitudes del 1 al 3. De acuerdo a los resultados obtenidos se puede 
afirmar que la relación entre el un nivel medio de desempeño laboral con 43.24% lo 
cual repercute en un nivel medio de productividad con 25.83 kg/trabajador, además la 
empresa no otorga incentivos ni capacitación; así como también la empresa no 




Aportación: En la investigación se concluye que existe relación media entre las 
variables estudiadas, según la información que se recopiló mediante las encuestas 
realizadas a los trabajadores de la empresa. 
 
Para Mostacero Quiroz, María (2015) en su tesis “Infuencia de la motivación en la 
gestión de equipos de trabajo en la empresa Cisesa Comunicaciones S.A.C. sucursal 
Chepen, año 2015”. – Trujillo, para obtener el título profesional de Licenciada en 
Administración en la Universidad Nacional de Trujillo. Dicha investigación tuvo como 
objetivo principal el identificar si existe relación directa entre la motivación y la 
gestión de equipos de trabajo en la empresa Cisesa Comunicaciones S.A.C. sucursal 
Chepen. La aportación se realizó a través de un tipo de estudio descriptivo 
correlacional, la muestra estuvo conformada por el mismo número de la población, es 
decir, 25 colaboradores de la empresa y el instrumento que se utilizó para recolectar la 
información fue la encuesta, la cual estuvo dividida según las variables. De acuerdo a 
los resultados obtenidos al relacionar las variables Motivación y Gestión de equipos de 
trabajo podemos afirmar existe relación directa entre ambas variables, ya que, al existir 
una mejor percepción de la motivación, se genera una mayor efectividad de la gestión 
de equipos de trabajo, además según el promedio de respuestas obtenidas, existe una 
motivación confortable en la empresa que les permite a los trabajadores sentirse 
comprometidos. 
Aportación: La investigación me permitió conocer más sobre la técnica de 
recopilación de datos a través de la encuesta de elaboración propia a partir de tus 








1.3.  TEORÍAS RELACIONADAS AL TEMA  
1.3.1. Motivación 
 
1.3.1.1. Definiciones de motivación 
   Soldevilla (2014) indicó: 
“La motivación es un estado emocional que genera un cúmulo de fuerzas con el 
propósito de   alcanzar un objetivo o meta.” (pag.163) 
Se intenta explicar que la motivación es aquella situación en la que las personas 
experimentan un conjunto de fuerzas que impulsan la conducta ser humano a 
realizar determinadas acciones con el fin de lograr algún tipo de beneficio o meta. 
 
Según Koontz, Weihrich y Cannice (2012) la motivación es presentada como un 
término general que aplica a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y 
fuerzas similares, las mismas que pueden ser conscientes o inconscientes; algunas 
son primarias, como las fisiológicas de agua, aire, alimentos, sueño y refugio, otras 
se pueden considerar secundarias, como la autoestima, el estatus, la afiliación con 
otros, el afecto, el dar, los logros y la autoafirmación, aclara también que dichas 
necesidades varían en intensidad y con el tiempo entre los individuos. 
  
 De igual manera Griffin (2011) afirmó: 
“La motivación es el conjunto de fuerzas que ocasiona que las personas se   
comporten en ciertas formas.” (Pag. 509) 
El autor reduce el concepto de motivación a aquellas fuerzas que modifican el 
comportamiento de una persona para satisfacer una necesidad. 
 
Chiavenato (2011) el motivo es todo aquellos que impulsa a las personas a actuar de 
determinada manera, es decir origina un comportamiento especifico. Dichos 
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estímulos pueden provenir del medio ambiente (estimulo externo) o generarse a 
través de los procesos mentales o cognitivos (estimulo interno). 
 
Para Bateman y Snell (2009) la motivación es la aquella fuerza que vigoriza, dirige 
y mantiene los esfuerzos de una persona, indican también que todos los 
comportamientos del ser humano son motivados, excepto los reflejos involuntarios.  
Orientado al tema organizacional, los autores afirman que una persona altamente 
motivada trabajará más duro y que buscará alcanzar sus objetivos y si a ello le 
sumamos el entendimiento al trabajo y el acceso a los recursos necesarios, esta 
persona será altamente productiva. 
 
Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) indicaron que la motivación representa un 
estado psicológico que se origina cuando las fuerzas internas y externas estimulan y 
dirigen determinados comportamientos en el ser humano.  
En el ámbito empresarial están relacionados con el desempeño de los empleados, ya 
que la motivación podría determinar que un trabajador tenga actitudes productivas o 
improductivas frente a su puesto de trabajo. 
 
Robbins y Coulter (2005) afirmaron:  
“Motivación se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo e 
realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado 
por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual.” (pag.392) 
Hacen referencia a aquellas causas que generan el deseo que sienten las personas 
para realizar esfuerzos con la finalidad de lograr los objetivos dentro de una 






1.3.1.2. Dimensiones de la motivación 
 Jerarquía de Necesidades 
Abraham Maslow (citado por Chiavenato, 2011) afirma que según esta teoría la 
motivación del comportamiento humano se encuentra en el propio individuo y 
algunas de ellas son conscientes y mientras que otras no. En dicha teoría se 
sistematizaron las necesidades humanas en forma jerárquica de 5 niveles o 
dimensiones, respetando un orden ascendente respecto a su importancia en la 
conducta humana, colocando así en la base de la pirámide a las necesidades 
primarias o también llamadas recurrentes, mientras que en la cúspide se encuentran 
las necesidades secundarias o intelectuales. 
El autor indica que trata en un proceso acumulativo y continuo, es decir, si no se 
completa una fase no se puede acceder a la siguiente, además afirma que las 
necesidades más elevadas no pueden ser satisfechas sin antes haber satisfecho las 
necesidades básicas. Dichas dimensiones son las siguientes:  
 
Necesidades fisiológicas: Constituyen el primer escalón de la pirámide. Aquí se 
encuentran aquellas necesidades básicas o de primer nivel que garantizan la 
supervivencia humana y por ello son innatas, también son llamadas biológicas 
porque requieren de una satisfacción continua y reiterada, ya que su postergación 
acabaría con la vida del individuo. Algunas de ellas son el hambre, la sed, el sueño, 
el deseo sexual, entre otros. En el ámbito empresarial se pueden relacionar con el 
salario de empleados ya que permite cubrir la canasta básica familiar.  
Necesidades de seguridad: Conforman el segundo nivel de la pirámide. Este tipo de 
necesidades dirigen el comportamiento humano a protegerse de cualquier peligro 
físico o abstracto, además del deseo de vivir en un ambiente tranquilo y ordenado. 
Estas necesidades aparecen después de haber satisfecho relativamente las 
necesidades fisiológicas. Dentro de una empresa se pueden relacionar con la 
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estabilidad laboral y los elementos de protección personal que garanticen la 
integridad de los trabajadores. 
 
Necesidades sociales: Son necesidades de participación y aceptación del individuo 
dentro de un ecosistema como parte de su desarrollo personal. Las personas que no 
satisfacen este nivel muestran constantemente rechazo, antagonismo frente a la 
sociedad y hostilidad, lo cual conlleva a la soledad y frustración del individuo por 
su falta de adaptabilidad. En este tipo de necesidades podemos encontrar el amor, la 
amistad, el afecto, la libre expresión, el trabajo en equipo. 
 
Necesidades de aprecio: Son necesidades que están ligadas íntimamente a la forma 
en cómo se ven las personas así mismas y como son vistas por la sociedad, algunas 
de ellas son la autovaloración, la autoestima, el orgullo personal, además existe la 
necesidad de aceptación y aprobación por parte de las personas. Dentro de las 
organizaciones se pueden relacionar con la necesidad de que se valore el desempeño 
de los empleados, los reconocimientos, el ascenso, entre otros. 
 
Necesidades de autorrealización: Es el escalón más alto de la jerarquía. En este 
nivel se encuentran las necesidades más elevadas del ser humano y son aquellas que 
motivan la conducta de las personas a desarrollar constantemente el propio 
potencial intelectual con el fin de lograr un equilibrio a nivel personal y profesional. 
Este nivel se caracteriza por el impulso de llegar a ser todo lo que se puede ser y la 
búsqueda por de la perfección. Algunas de ellas son la independencia, la autonomía, 
el poder. 
A diferencia de las necesidades anteriores las cuales pueden satisfacerse con 
recompensas externas, este tipo de necesidades solo son satisfechas con las 
recompensas que las personas se dan así mismas, es decir, son recompensas 




Necesidades humanas individuales 
David McClelland (citado por Griffin, 2011) plantea tres dimensiones o también 
llamadas necesidades básicas dentro del mundo empresarial para los 
administradores las cuales se adquieren en la interacción con el ambiente social y 
cultural. El autor denomina motivador a aquellas necesidades que determinan la 
forma de comportarse de las personas dentro de una organización.  
Necesidad de logro: Es la más conocida de las planteadas por el autor y se 
caracteriza por aquel deseo de lograr un objetivo o meta con mejor eficiencia a las 
logradas en el pasado. Las personas con este tipo de necesidad se encuentran en 
constante búsqueda de nuevos retos, además poseen un gran deseo de asumir 
responsabilidades altas a cambio de la satisfacción personal. 
 
Necesidad de afiliación: Es la menos entendida. Corresponde al un impulso que se 
satisface mediante la creación y disfrute de vínculos afectivos con otras personas, es 
decir, es la necesidad de afecto que tienen las personas al relacionarse en grupo ya 
que existe un deseo de aceptación y compañía por parte del entorno. Las personas 
con este tipo de necesidades prefieren trabajar en puestos que impliquen mayor 
interacción social para ser más productivos.  
 
Necesidad de poder: Es considerada importante para el éxito gerencial ya que 
consiste en el deseo constante de controlar y ser influyente en un gran grupo de 
personas. Las personas con este tipo de necesidad, generalmente tienen un nivel de 







      Teoría bifactorial de Herzberg 
Frederick Herzberg (citado por Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009) el autor afirma 
que existen dos dimensiones o conjuntos de factores independientes los cuales son 
responsables del proceso de la motivación y satisfacción que sienten los 
trabajadores dentro de una organización: 
 
Factores higiénicos, son aquellos que determinan el grado de satisfacción que 
sienten los empleados y hacen referencia a aquellas características del entorno de 
trabajo que no están relacionadas directamente con las tareas. Algunas de ellas son 
el grado de responsabilidad, las condiciones de trabajo, el salario, las 
bonificaciones, las políticas de la empresa, entre otras. Este grupo de factores no 
genera sentimiento de emoción por el trabajo, sin embargo, deben estar presentes en 
cierta medida para que no exista insatisfacción en los empleados y permitan crear 
un buen ambiente laboral para motivar a los empleados. 
 
Factores motivacionales, se refieren a aquellos aspectos de la organización que 
generan sentimientos positivos hacia el trabajo, algunos de los factores son el 
reconocimiento, el progreso profesional, la responsabilidad. La presencia de solo los 
factores motivacionales no garantiza que los empleados sean productivos, se 
necesita haber satisfecho los factores mencionados anteriormente para lograr 
empleados altamente motivados. 
 
1.3.1.3. Indicadores de motivación 
En la presente investigación trabajaremos en base a las dimensiones planteadas por 
la teoría bifactorial de Frederick Herzberg (citado por Hellriegel, Jackson y Slocum, 
2009) 
De la dimensión factores higiénicos de Frederick Herzberg (citado por Hellriegel, 




 Seguridad laboral. 
 Contenido del trabajo. 
 Relaciones humanas. 
 Condiciones de trabajo. 
 
De la dimensión factores motivacionales de Frederick Herzberg (citado por 
Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009) se desprenden los siguientes indicadores: 
 Realización. 
 Reconocimiento. 
 Progreso profesional. 
 Responsabilidad. 
 
  1.3.1.4. Medición 
En el presente trabajo se elaborará un instrumento en base a las dimensiones 
propuestas por de Frederick Herzberg (citado por Hellriegel, Jackson y Slocum, 
2009), el mismo que será validado por expertos. 
 
1.3.1.5. Importancia de la motivación del empleado en el lugar de trabajo 
Griffin (2011) El autor menciona que el desempeño individual está compuesto por 3 
factores importantes, entre ellos se encuentran la motivación, que está representada 
por aquel deseo de realizar correctamente un trabajo, luego encontramos a la 
capacidad que es sinónimo de conocimientos y habilidades para realizar dicho 
trabajo y finalmente agrega al factor entorno laboral que se refieren a los recursos y 
herramientas necesarios para cumplir con el trabajo. Para el autor pueden existir 
algunas carencias en el factor capacidad y en el factor entorno laboral, ya que, si un 
trabajador presenta deficiencias en cuanto a la capacidad, podría recibir 
capacitación y del mismo modo con el factor entorno, ya que se le podría brindar los 
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recursos que hicieran falta, sin embargo, si el problema es la falta de motivación, 
nos encontramos ante una situación muy desafiante, debido a que la motivación 
tiene una gran importancia en la determinación del desempeño y su alta complejidad 
es por su carácter intangible.  
 
1.3.2. Desempeño Laboral 
 1.3.2.1. Definiciones de desempeño laboral 
Según Bohlander, Snell y Morris (2018) Son aquellas conductas que podrían ser 
evaluadas por el empleador, con el objetivo de medir las capacidades y habilidades 
de los empleados, respecto a lo requerido por la empresa. 
Arbaiza (2016) Es aquello que podemos evaluar a través de algún instrumento 
estandarizado en el cual se califica el trabajo realizado por los empleados, para 
posteriormente brindar recomendaciones de mejoras con la finalidad de promover el 
crecimiento de cada trabajador.  
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) es aquel esfuerzo que debe ser evaluado a 
través de un sistema en el que se consideren objetivos cuantificables establecidos 
previamente, con el fin de que se establezcan metas empresariales de forma 
inteligente y planificar programas que permitan alcanzarlas. 
Según Chiavenato (2007) El autor hace referencia a aquellas acciones o 
comportamientos de los empleados con el fin de lograr los objetivos más 
importantes para la empresa, los mismos que pueden ser medidos para conocer sus 
niveles de contribución en la organización.  
 
    1.3.2.2. Dimensiones del desempeño laboral 
Según Bohlander, Snell y Morris (2018) Para analizar la forma en que los gerentes 
adquieren, capacitan y evalúan a sus empleados en la actualidad es necesario 
conocer las siguientes dimensiones propuestas por el autor: 
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 Evaluación del desempeño: Se origina del resultado de un proceso en el que 
los gerentes evalúan el desempeño de los empleados con respecto a lo 
requerido por las funciones de su puesto, con la finalidad de mostrarle al 
trabajador aquello que se puede mejorar. Dichas evaluaciones se realizan de 
se forma anual o bianual, de acuerdo al requerimiento de cada organización. 
 La administración del desempeño: Consiste en aquel proceso a través del 
cual las empresas generan un entorno de trabajo agradable para que los 
trabajadores pueden desempeñarse de forma eficientes, utilizando todo el 
potencial de sus capacidades físicas y mentales, con el objetivo de 
contribuir con el logro de las metas de la organización 
 
Para Arbaiza (2016) existen diferentes formas de clasificar de las competencias   
laborales, y varían de acuerdo a los objetivos que se desean medir en la 
evaluación del desempeño, para ello se consideran las siguientes dimensiones:  
 
 Competencias del desempeño, está orientada netamente a la medición de 
resultados, junto con el orden y la responsabilidad por parte de los 
empleados. 
 
 Competencias del servicio, hace referencia a la orientación que se le 
brinda a los clientes a través de la empatía para una mejora continua. 
 
 Competencias de la organización, aquí se considera al poder de persuasión 
o la construcción de relaciones. 
 
 Competencias directivas, aquí encontramos al trabajo en equipo, el 




 Competencias cognitivas, están comprendidas por el pensamiento analítico 
y conceptual, la creatividad, la innovación, la orientación al aprendizaje y 
las habilidades técnicas y profesionales.   
 
 Competencias personales, hace referencia a la autoconfianza, la iniciativa, 
el autocontrol y la autonomía.  
 
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) afirman que existen tres tipos de dimensiones 
en las revisiones en la evaluación del desempeño y se aplican de acuerdo a la 
necesidad de cada organización. Son las siguientes: 
 Evaluación formal amplia, se realiza una vez por año por acuerdo general 
para conocer el crecimiento de los empleados a largo plazo. Se considera 
que es la menos óptima ya que la mayoría de especialistas sugieren 
complementarse con evaluaciones más frecuentes. 
 
 Revisiones periódicas o de progreso, son aquellas que complementan a las 
revisiones formales, pueden ser breves y relativamente informales, pero 
ayudan a identificar aquellos problemas que entorpecen el desempeño 
eficaz de los empleados. 
 
 Monitoreo constante, este tipo de sistema permite identificar al instante si 
el desempeño de los trabajadores se desvía de los planes de la 
organización, con el fin de poder corregirlo sin tener que esperar hasta la 







 1.3.2.3. Indicadores del desempeño laboral 
 
De la dimensión evaluación del desempeño de Bohlander, Snell y Morris (2018) 
se desprenden los siguientes indicadores: 
 Conocimiento del trabajo, se refiere a los conocimientos necesarios de los 
temas relacionados al puesto que ocupa y por lo tanto la compresión de las 
etapas de lo que conforma su trabajo.  
 
 Iniciativa, es la capacidad de crear y desarrollar ideas claras en área en el 
que se desempaña, de forma voluntaria.  
 
 Dedicación, se refiere a la atención y el compromiso frente a las tareas 
encomendadas con mucha responsabilidad. 
 
 Calidad de trabajo, hace referencia a minuciosidad y la precisión con la 
que se realizan las tareas encomendadas, optimizando la limpieza y el 
orden. 
 
 Volumen de trabajo, se refiere cantidad solicitada de trabajo o cantidades 
producidas. 
 
Mientras que de la dimensión administración del desempeño de Bohlander, Snell 
y Morris (2018) se desprenden los siguientes indicadores: 
 Relevancia estratégica, son aquellos estándares del desempeño que se 





 Deficiencia de criterios, hacen referencia a aquellos aspectos del 
desempeño real que no se miden. 
 
 Contaminación de criterios, se refiere a aquellos elementos que afectan 
directamente las medidas de evaluación, ya que no forman parte del 
desempeño real. 
 
 Confiabilidad, se refiere a aquellas medidas que son consistentes entre los 
evaluadores y en tiempo. 
 
 Justicia y aceptación, se refiere a la percepción que tienen los empleados 




En el presente trabajo se elaborará un instrumento en base a las dimensiones 
propuestas por Bohlander, Snell y Morris (2018), el mismo que será validado por 
expertos. 

















¿Cuál es la relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 
2018? 
     Problemas Específicos 
 
¿Cuál es la relación entre los factores higiénicos y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 
2018? 
 
¿Cuál es la relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral en 




1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 
Teórica 
En base a mi teoría, el estudio realizado servirá para futuras investigaciones en la que se 
estudie la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral dentro de una 
organización. Este tema se podría profundizar utilizando diferentes tipos de 
herramientas que permita conocer el nivel de motivación de los trabajadores y a su vez 
conocer cuáles son los factores que determinan e incrementan el nivel de su desempeño, 





El presente proyecto de investigación permitirá que la agencia Manchay de la financiera 
privada en estudio conozca el nivel de motivación de sus trabajadores y determinar 
cuáles son los factores que incrementan su nivel, debido a que no a todas personas les 
motivan las mismas cosas, sin embargo, existen algunos estímulos comunes que 
permiten modificar la conducta de los seres humanos.  Todo ello con la finalidad de 
crear estrategias y programas de incentivos que permitan elevar el nivel del desempeño 
de los empleados y de esa manera se genere un beneficio para ambas partes. 
Social 
En la actualidad, existen muchas empresas que aún no reconocen la importancia de la 
motivación dentro del ámbito laboral y por ello presentan serios problemas en el nivel 
de desempeño, poco compromiso y altos niveles de rotación de sus empleados, por lo 
tanto, la presente investigación busca encontrar la relación existente entre motivación y 
el desempeño laboral, además busca determinar cuáles son los factores que más 




El proyecto tendrá un instrumento de investigación confiable, el cual permitirá brindar 
información verídica sobre la relación que existe entre la motivación y el desempeño 
laboral, que permitirá a la empresa conocer las necesidades que motivan a sus 











Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los colaboradores   
de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 2018. 
 
           Hipótesis Específicas 
Existe relación entre los factores higiénicos y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 
2018.  
 
Existe relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral en 
los colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, 





Identificar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral en 
los colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, 
Pachacámac - 2018. 
 
Objetivos Específicos 
Identificar la relación que existe entre los factores higiénicos y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, 




Identificar la relación que existe entre los factores motivacionales y el 
desempeño laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de una 


























































2.1 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  
Diseño no experimental 
Palella y Martins (2012) afirman que es el que se realiza sin manipular en forma 
deliberada ninguna variable. El investigador no sustituye intencionalmente las variables 
independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en 
un tiempo determinado o no, para luego analizarlos. Por lo tanto, en este diseño no se 
construye una situación específica si no que se observan las que existen.  
En la presente investigación el investigador utiliza un diseño de investigación de tipo no 
experimental ya que no existe manipulación de variables, solo se observan los 
problemas en su forma natural para luego medir la relación existente entre las variables. 
 
Investigación Transversal o Transeccional 
Palella y Martins (2012) indican que este nivel de investigación se ocupa de recolectar 
datos en un solo momento y en un tiempo único. La finalidad es describir las variables 
y analizar su incidencia e interacción en un momento dado, sin que exista 
manipulación. 
El objetivo de esta investigación es analizar los problemas en un tiempo determinado, 
año 2018. 
 
      Investigación Correlacional – Causal  
Hernández, Fernández y Baptista (2010) afirman que estos diseños describen relaciones 
entre dos o más categorías, conceptos o variables en un momento determinado, a veces 
en términos correlacionales y otras en función a la relación causa efecto (causales). 
En este diseño el investigador busca determinar la relación entre dos variables, 
motivación y productividad en función a la relación causa efecto. 
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El esquema correlacional es: 
 
Donde: 
M:  Población 
Ox: Motivación 
Oy: Desempeño laboral 




2.2. VARIABLES, OPERALIZACIÓN 
 Variables: 
 
Variable 1: Motivación. 
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Snell y Morris 
(2018) Son aquellas 
conductas que 
podrían ser    
evaluadas por el 
empleador, con el 
objetivo de medir 
las capacidades y 
habilidades de los 
empleados, respecto 
a lo requerido por la 
empresa. 
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Fuente: Elaboración propia. 
2.3.  POBLACIÓN Y MUESTRA 
   2.3.1. Población 
La población de la presente investigación está conformada por un total de 30 
trabajadores, entre ellos un gerente de oficina, jefes de crédito, asesores de negocios 
o analistas, asesores de negocios en formación, auxiliares, ejecutivos de plataforma 
y representantes de servicios o cajeros de la agencia Manchay de una financiera 
privada en el distrito de Pachacámac. 
 
        2.3.2. Muestra 
Ramírez (1997) afirma que la muestra es censal es aquella en donde todas las 
unidades de investigación son consideradas como muestra al ser un número 
manejable.  
En esta investigación la muestra es de tipo censal y está conformada por el total de 
la población, es decir, 30 colaboradores. 
 
    2.3.3. Unidad de Análisis 
Se considera una unidad de análisis a cada trabajador de la agencia Manchay de una 
financiera privada en estudio. 
 
    2.3.4. Criterios de inclusión y exclusión 
       2.3.4.1. Inclusión 
En la presente investigación están incluíos los colaboradores que se 
encuentren en planilla y quienes se encuentren bajo la modalidad de 





       2.3.4.2. Exclusión 
Para el estudio no se considerará a los colaboradores que pertenezcan a 
empresas tercerizadas que presten servicios a la financiera privada en 
estudio, tales como personal de seguridad, personal de mantenimiento y 
personal de soporte técnico.  
 
2.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS, VALIDEZ Y 
CONFIABILIDAD 
 
    2.4.1. Técnica e Instrumento 
       Se elaborará un cuestionario en base a las 2 variables en estudio. 
    2.4.2. Validez 
 El instrumento utilizado será validado por metodólogos especialistas. 
 2.4.3. Confiabilidad 
Para conocer el nivel de confiabilidad del instrumento utilizado se realizará una 
prueba piloto en el que se aplicará un cuestionario en base a las variables en estudio 
con escalas de tipo Likert. 
 












Tabla 4: Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,804 20 
 
Se puede observar el valor de un Alfa de Cronbrach de 0.804, y según Pino (2007) señala 
que el coeficiente alfa mayor a 0.7 es aceptable, por lo cual se establece que el instrumento 
es 80.4% confiable. La confiabilidad se obtuvo ingresando los 20 ítems al programa 
estadístico SPSS para luego procesarlo y aplicar la prueba estadística. 
 
2.5. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 
En la presente investigación se ingresará la información recopilada a través de la 
encuesta al programa estadístico SPSS, el cual nos proporcionará los resultados 
sintetizados en tablas y figuras estadísticas, posteriormente se utilizará el estadístico 
de correlación de Pearson para establecer la relación existente entre las variables 
Motivación y Desempeño laboral. 
 
2.6. ASPECTOS ÉTICOS 
Para el estudio realizado se solicitó la autorización de la gerente de oficina de 
Manchay de la financiera privada en estudio, ubicada en el distrito de Pachacámac, 
ya que es la responsable de la agencia, quien indicó su aprobación para la aplicación 
de la encuesta a los colaboradores. 
 
Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 30 93,8 
Excluido
a
 2 6,3 




























3.1. ANÁLISIS DESCRIPTIVOS DE LOS RESULTADOS ESTADÍSTICOS.  








N Válido 30 30 
Perdidos 2 2 
Media 4,27 4,43 
Error estándar de la 
media 
,082 ,092 
Mediana 4,00 4,00 
Moda 4 4 
Desviación estándar ,450 ,504 
Varianza ,202 ,254 
Rango 1 1 
Mínimo 4 4 
Máximo 5 5 
Suma 128 133 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: Según la tabla 5, la variable motivación y la variable desempeño laboral, 
del total de la muestra encuestada, nos indica que las dos variables tienen medias diferentes 
por lo tanto la desviación estándar también es diferente para ambas variables, ello nos da 
una idea previa que la distribución entre ambas variables, no es normal para ello se 















Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: Según la tabla número 6, referente a la variable motivación, del total 30 
personas encuestadas, se obtuvieron los siguientes resultados: El 68,8% de los encuestados 
representado por 22 personas, respondieron que casi siempre se sienten motivados dentro 
de su organización, mientras que el 25.0% de los encuestados, representados por 8 personas 
manifiestan que siempre se sienten motivados. 
Tabla7: Variable 2. Desempeño laboral 
Desempeño laboral (agrupado) 





Válido CASI SIEMPRE 17 53,1 56,7 56,7 
SIEMPRE 13 40,6 43,3 100,0 
Total 30 93,8 100,0  
Perdidos Sistema 2 6,3   
Total 32 100,0   
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: Según la tabla número 7, referente a la variable desempeño laboral, del 
total 30 personas encuestadas, se obtuvieron los siguientes resultados: El 53.1% de los 
encuestados representado por 17 personas, respondieron que casi siempre la empresa se 
preocupa por el buen desempeño de los colaboradores, mientras que el 40.6% de los 
encuestados, representados por 13 personas manifiestan que siempre se preocupa por un 
buen desempeño. 
Motivación (agrupado) 





Válido CASI SIEMPRE 22 68,8 73,3 73,3 
SIEMPRE 8 25,0 26,7 100,0 
Total 30 93,8 100,0  
Perdidos Sistema 2 6,3   
Total 32 100,0   
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Tabla 8: Dimensión 1. Factores higiénicos 
Factores hiegiénicos (agrupado) 





Válido CASI SIEMPRE 24 75,0 80,0 80,0 
SIEMPRE 6 18,8 20,0 100,0 
Total 30 93,8 100,0  
Perdidos Sistema 2 6,3   
Total 32 100,0   
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: Según la tabla número 8, referente a la dimensión factores higiénicos, del 
total 30 personas encuestadas, se obtuvieron los siguientes resultados: El 75,0% de los 
encuestados representado por 24 personas, respondieron que casi siempre se sienten 
motivados por los factores higiénicos, mientras que el 18.8% de los encuestados, 
representados por 6 personas manifiestan que siempre se sienten motivados por los factores 
higiénicos. 
Tabla 9: Dimensión 2. Factores motivacionales  
Factores motivacionales (agrupado) 





Válido CASI SIEMPRE 21 65,6 70,0 70,0 
SIEMPRE 9 28,1 30,0 100,0 
Total 30 93,8 100,0  
Perdidos Sistema 2 6,3   
Total 32 100,0   
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: Según la tabla número 9, referente a la dimensión factores motivacionales, 
del total 30 personas encuestadas, se obtuvieron los siguientes resultados: El 65.6% de los 
encuestados representado por 21 personas, respondieron que casi siempre se sienten 
motivados por los factores motivacionales, mientras que el 28.1% de los encuestados, 




3.2 TABLAS CRUZADAS 
 
Tabla 10: Tabla cruzada motivación y desempeño laboral. 
Motivación (agrupado)*Desempeño laboral (agrupado) tabulación cruzada 
 
Desempeño laboral (agrupado) 
Total CASI SIEMPRE SIEMPRE 
Motivación (agrupado) CASI SIEMPRE Recuento 16 6 22 
% del total 53,3% 20,0% 73,3% 
SIEMPRE Recuento 1 7 8 
% del total 3,3% 23,3% 26,7% 
Total Recuento 17 13 30 
% del total 56,7% 43,3% 100,0% 




Tabla 11: Tabla cruzada factores higiénicos y desempeño laboral. 
Factores hiegiénicos (agrupado)*Desempeño laboral (agrupado) tabulación cruzada 
 
Desempeño laboral (agrupado) 
Total CASI SIEMPRE SIEMPRE 
Factores hiegiénicos 
(agrupado) 
CASI SIEMPRE Recuento 16 8 24 
% del total 53,3% 26,7% 80,0% 
SIEMPRE Recuento 1 5 6 
% del total 3,3% 16,7% 20,0% 
Total Recuento 17 13 30 
% del total 56,7% 43,3% 100,0% 





Tabla 12: Tabla cruzada factores motivacionales y desempeño laboral. 
 
Factores motivacionales (agrupado)*Desempeño laboral (agrupado) tabulación cruzada 
 
Desempeño laboral (agrupado) 
Total CASI SIEMPRE SIEMPRE 
Factores motivacionales 
(agrupado) 
CASI SIEMPRE Recuento 14 7 21 
% del total 46,7% 23,3% 70,0% 
SIEMPRE Recuento 3 6 9 
% del total 10,0% 20,0% 30,0% 
Total Recuento 17 13 30 
% del total 56,7% 43,3% 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 3.4 PRUEBA DE NORMALIDAD  
Hipótesis de normalidad   
H0 la distribución estadística de la muestra es normal  
H1 la distribución estadística de la muestra no es normal  
Nivel de sig. i  = error 5%  = 0,05     (95%,  Z = +/- 1.96)  
Decisión:  
Sig. e < sig. i → se rechaza la H0  
Sig. e > sig. i  → se acepta H0 
 
Tabla 13: Prueba de normalidad 





Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Motivación (agrupado) ,457 30 ,000 ,554 30 ,000 
Desempeño laboral 
(agrupado) 
,372 30 ,000 ,632 30 ,000 
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Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: Según la tabla número 13, observamos los resultados referentes a la 
normalidad de la muestra donde se puede ver que los estadísticos son diferentes para cada 
variable. Es decir que la distribución estadística no es normal, se usó también la prueba de 
Shapiro-Wilk, ya que tenemos una muestra conformado por menos de 50 elementos. Así 
mismo el valor de significancia encontrado nos dio como resultado 0,00 es decir un valor 
menor a la significancia de la investigación por lo tanto podemos concluir diciendo que se 
acepta la hipótesis planteada Ha. 
Sig.e = 0.00 < 0.05 → rechazar H0 
 
3.5. TIPIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  
a. Las investigaciones paramétricas.   
Los estadísticos son paramétricos si cumplen las siguientes condiciones:   
Las variables deben ser cualitativas   
La muestra debe ser normal   
Las varianzas de las muestras o variables deben ser iguales   
 
b. Las investigaciones no paramétricas.  
Son investigaciones en las cuales no se cumplen las condiciones de una investigación 
paramétrica. Es decir, para que una investigación no sea paramétrica es suficiente con que 







3.6 PRUEBA DE HIPÓTESIS GENERAL 
Prueba de hipótesis correlacional de motivación y desempeño laboral. 
H0: No existe una relación entre la motivación y el desempeño laboral en los colaboradores 
de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 2018. 
Ha: Existe una relación entre la motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de 
la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 2018. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 no es posible rechazar la hipótesis nula.  
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechazar la hipótesis nula. 
 













Sig. (bilateral) . ,002 








Sig. (bilateral) ,002 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: Considerando la hipótesis correlacional planteada, se ha procedido a realizar el 
análisis correspondiente de los datos obtenidos en la encuesta aplicada utilizando. El software del 
SPSS 22, y al obtener un sig. Equivalente a 0.002 se puede afirmar que rechazamos la hipótesis nula 
y en consecuencia aceptamos la hipótesis alterna, por lo que confirmamos que ambas variables: 
motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de una financiera 
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privada, Pachacámac - 2018., existe una correlación directa positiva media, al alcanzar una 
correlación 0.537 es decir existe correlación ambas variables. 
 
Talla 15: Coeficiente de Correlación por Rangos de Spearman 
 
Fuente: Martinez (2009) 
 
3.7 PRUEBA DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1 
Correlación inferencial de factores higiénicos y el desempeño laboral.  
H0: No existe una relación entre los factores higiénicos y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 2018.  
Ha: Existe una relación entre los factores higiénicos y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 2018.  
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 no es posible rechazar la hipótesis nula.  





Tabla 16: Correlación de Rho de Spearman de factores higiénicos y desempeño laboral. 
 
Interpretación: Considerando la hipótesis correlacional planteada, se ha procedido a realizar el 
análisis correspondiente de los datos obtenidos en la encuesta aplicada utilizando. El software del 
SPSS 22, y al obtener un sig. Equivalente a 0.015 se puede afirmar que rechazamos la hipótesis nula 
y en consecuencia aceptamos la hipótesis alterna, por lo que confirmamos que ambas variables: 
motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de una financiera 
privada, Pachacámac - 2018., existe una correlación directa positiva media, al alcanzar una 
correlación 0.440 es decir existe correlación ambas variables. 
 
 3.8. PRUEBA DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2 
Correlación inferencial de factores motivacionales y el desempeño laboral.  
H0: No existe una relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 2018.  
H1: Existe una relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 2018.  
Estrategia de la prueba: 















Sig. (bilateral) . ,015 
N 30 30 





Sig. (bilateral) ,015 . 
N 30 30 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
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Si el valor Sig. es < 0.05 se rechazar la hipótesis nula. 
 















Sig. (bilateral) . ,097 






Sig. (bilateral) ,097 . 
N 30 30 
 
Interpretación: Interpretación: Considerando la hipótesis correlacional planteada, se ha procedido 
a realizar el análisis correspondiente de los datos obtenidos en la encuesta aplicada utilizando. El 
software del SPSS 22, y al obtener un sig. Equivalente a 0.097 se puede afirmar que rechazamos la 
hipótesis nula y en consecuencia aceptamos la hipótesis alterna, por lo que confirmamos que ambas 
variables: motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de una 
financiera privada, Pachacámac - 2018., existe una correlación directa positiva media, al alcanzar 

































Para Griffin (2011) “La motivación es el conjunto de fuerzas que ocasiona que las personas 
se   comporten en ciertas formas.” (Pag. 509) 
El autor reduce el concepto de motivación a aquellas fuerzas que modifican el 
comportamiento de una persona para satisfacer una necesidad. 
Según Bohlander, Snell y Morris (2018) El desempeño laboral son aquellas conductas que 
podrían ser evaluadas por el empleador, con el objetivo de medir las capacidades y 
habilidades de los empleados, respecto a lo requerido por la empresa 
La motivación es el impulso que se descubre en una persona hacia un determinado medio 
para satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario para que 
ponga en obra ese medio o esa acción, o bien para que deje de hacerlo.  La motivación es 
un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta, por lo que es la responsable de 
dirigir el desempeño laboral para dar los resultados que se requieren, se planteó el objetivo 
de esta investigación que es determinar la influencia de la motivación en el desempeño 
laboral; De los resultados de la información presentada anteriormente se deriva la siguiente 
discusión: 
Los resultados obtenidos en el estudio "Motivación y desempeño laboral en los 
colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, Pachacámac - 2018", 
permitirán comparar con los antecedentes consignados en la investigación para ello se 
tomarán los resultados más relevantes: Los hallazgos obtenidos del presente estudio de 
investigación entre las variables motivación y desempeño laboral, se utilizó software 
estadístico SPSS 57 V.22, de acuerdo con el factor Rho Spearman al obtener una 
correlación positiva media 0.537, de una sig. de 0.002 las cuales muestran relación. 
Enríquez, P. (2014) determinó en su tesis motivación y desempeño laboral, obtuvieron los 
resultados Rho Spearman 0.615  existe una correlación  positiva media  entre las variables y 
una significancia de 0,016 por lo que se aceptó la hipótesis alterna, además afirma que la 
motivación contribuye al desempeño laboral, al discrepar  los resultados se define hay una 
coincidencia de este modo, Además para el análisis de confiabilidad del instrumento se 
utilizó el método de alfa Cronbach, encontrándose un valor de 0.939, lo cual es considerado 
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como muy confiable. De esta manera se propone impulsar la motivación para que la 
empresa logre cumplir sus objetivos. 
Sánchez, J. (2016) en su tesis “Influencia de la motivación en la mejora del desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa Induamerica Servicios Logísticos SA.C.” – 
Trujillo, a través de la prueba de Chi cuadrado que no existe correlación entre la variable 
motivación y la variable desempeño por lo que al discutir con los resultados obtenidos en la 
presente investigación se define que no hay coincidencia. 
En correlación a la hipótesis especifica factores desempeño laboral y la dimensión factores 
higiénicos en los colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, 
Pachacámac – 2018 se determinó a través del Rho Spearman existe una correlación positiva 
media 0.440 y una significancia de 0.015 con lo cual podemos afirmar que existe la 
dimensión factores higiénicos se relaciona de manera considerable con la variable 
desempeño laboral. 
En correlación a la hipótesis especifica factores desempeño laboral y la dimensión factores 
motivacionales en los colaboradores de la agencia Manchay de una financiera privada, 
Pachacámac – 2018 se determinó a través del Rho Spearman existe una correlación positiva 
media 0.308 y una significancia de 0.097 con lo cual podemos afirmar que  la dimensión 







































De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el desarrollo de 
los capítulos anteriores del trabajo de investigación, se determinaron las siguientes 
conclusiones: 
Primera. Siendo el objetivo general determinar Identificar la relación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de una 
financiera privada, Pachacámac - 2018, los resultados logrados en el presente trabajo de 
investigación, se concluye que existe una relación entre las variables positiva media 
positiva media 0.537, de una sig. de 0.002  considerando la importancia del aporte del 
marco teórico para ampliar los conocimientos de la motivación y desempeño laboral 
teniendo en cuenta su importancia. 
 
Segunda. Siendo el primer objetivo específico identificar la relación que existe entre los 
factores higiénicos y el desempeño laboral en los colaboradores de la agencia Manchay de 
una financiera privada, Pachacámac – 2018, los resultados logrados en el presente trabajo 
de investigación, se concluye a través de los resultados del Rho Spearman existe una 
correlación positiva media 0.440 y una significancia de 0.015 por lo que se debe considerar 
estrategias de mejora en este tipo de factores específicos que mejoran el desempeño de los 
empleados. 
 
Tercera. Siendo el segundo objetivo específico identificar la relación que existe entre los 
factores motivacionales y el desempeño laboral en los colaboradores de la agencia 
Manchay de una financiera privada, Pachacámac – 2018, los resultados logrados en el 
presente trabajo de investigación, se concluye a través de los resultados 
 del Rho se determinó a través del Rho Spearman existe una correlación positiva media 
0.308 y una significancia de 0.097 por lo que se la empresa deberia dar la importancia 
necesaria también a este tipo de factores que influyen en el desempeño de los trabajadores 





























Los resultados del estudio expuesto permiten proponer las siguientes recomendaciones:  
 
Primera. Al gerente de agencia, se recomienda incrementar las capacitaciones orientadas a 
desarrollar los conocimientos en educación financiera para sus colaboradores, así como 
también impulsar de forma estratégica el interés hacia la misma, de esa manera todos los 
empleados se encontrarán en igualdad de condiciones para para poder realizar todas sus 
funciones de forma eficiente. 
  
Segunda. Al jefe de creditos, organizar nuevos y novedosas reuniones de integración que 
contribuyan a incrementar la convivencia entre trabajadores y jefes, además de replantear o 
mejorar algunas las actividades competitivas con retribuciones atractivas, con la finalidad 
de mejorar la motivación a través de incentivos económicos.  
  
Tercera. Al jefe de recursos humanos, se recomienda un mayor estudio acerca de las 
variables mencionadas anteriormente con la finalidad de crear un plan estratégico de 
fidelización a los colaboradores para disminuir la rotación del personal e incrementar el 
compromiso por parte de ellos, para lo cual se recomienda se le preste una mayor 
importancia a los incentivos por reconocimientos, ascensos, entre otros, que no 








































































1. ¿Considera usted justo el salario que 
percibe a cambio de las funciones que 
desempeña? 
2 ¿Le parecen atractivas y justas las 
bonificaciones que recibe de acuerdo a su 
productividad? 
3. ¿Se siente usted seguro en su lugar de 
trabajo? 
4. ¿Te resultan útiles los cursos que tu 
empresa brinda para mantener a su 
personal capacitado?   
5. ¿Se siente a gusto con su equipo de 
trabajo? 
6. ¿Considera que las políticas que emplea 













Casi nunca (2) 
Algunas veces 
(3) 





















7. ¿Su empleador le permite realizar línea 
de carrera de acuerdo a su desempeño? 
8. ¿Cree usted que en su empresa se valora 
lo suficiente su productividad? 
9. ¿Considera que puede obtener un puesto 
gerencial si se propones lograrlo? 
10. ¿Logra usted cumplir con las metas 

































- Conocimiento al 
trabajo. 
 
- Calidad del 
trabajo. 
 





1. ¿Toma la iniciativa cuando se solicitan 
voluntarios para realizar alguna tarea 
adicional sus funciones? 
2. ¿Conoces los valores organizacionales de 
tu empresa? 
3. ¿La empresa te brinda capacitación 
cuando te delegan alguna actividad nueva? 
4. ¿Cumple con sus funciones 
encomendadas de manera integral y 
honrada? 
5. ¿Aportas considerablemente para que la 












Casi nunca (2) 
Algunas veces 
(3) 
Casi siempre (4) 
























6. ¿Cree que las metas exigidas por su 
empresa están en proporción a la realidad 
del mercado en el que se encuentra? 
7. ¿Los criterios con los que se le evalúa su 
desempeño son deficientes? 
8. ¿Considera que los indicadores con los 
que se mide tu desempeño cambian 
constantemente? 
9. ¿Cree usted que las metas exigidas por 
su empresa van de acuerdo al rango y 
puesto que ocupan los trabajadores? 
10. ¿Consideras justa su remuneración con 
respecto a las exigencias de los indicadores 








CUESTIONARIO DE MOTIVACION 
La presente encuesta es anónima; le agradeceremos responder lo más objetivamente posible 
marcando con un aspa (x) en el recuadro de las preguntas. Según la tabla se indica: 
Nunca (1) 
Casi Nunca (2) 
Algunas Veces (3) 
Casi Siempre (4) 
Siempre (5) 
 
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
01 
¿Considera usted justo el salario que percibe a cambio de 
las funciones que desempeña? 
     
02 
¿Le parecen atractivas y justas las bonificaciones que recibe 
de acuerdo a su productividad? 
     
03 ¿Se siente usted seguro en su lugar de trabajo?      
04 
¿Te resultan útiles los cursos que tu empresa brinda para 
mantener a su personal capacitado?   
     
05 ¿Se siente a gusto con su equipo de trabajo?      
06 
¿Considera que las políticas que emplea tu empresa son las 
mejores? 
     
07 
¿Su empleador le permite realizar línea de carrera de 
acuerdo a su desempeño? 
     
08 
¿Cree usted que en su empresa no se valora lo suficiente su 
productividad? 
     
09 
¿Considera que puedes obtener un puesto gerencial si te 
propones lograrlo? 
     
10 
¿Logra usted cumplir con las metas propuestas de sus 
indicadores en el tiempo establecido? 







CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 
La presente encuesta es anónima; le agradeceremos responder lo más objetivamente posible 
marcando con un aspa (x) en el recuadro de las preguntas. Según la tabla se indica: 
Nunca (1) 
Casi Nunca (2) 
Algunas Veces (3) 
Casi Siempre (4) 
Siempre (5) 
 
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
01 
¿Toma la iniciativa cuando se solicitan voluntarios para 
realizar alguna tarea adicional sus funciones? 
     
02 ¿Conoces los valores organizacionales de tu empresa?      
03 
¿La empresa te brinda capacitación cuando te delegan 
alguna actividad nueva? 
     
04 
¿Cumple con sus funciones encomendadas de manera 
integral y honrada? 
     
05 
¿Aportas considerablemente para que la empresa logre sus 
objetivos? 
     
06 
¿Cree que las metas exigidas por su empresa están en 
proporción a la realidad del mercado en el que se 
encuentra? 
     
07 
¿Los criterios con los que se le evalúa su desempeño son 
deficientes? 
     
08 
¿Considera que los indicadores con los que se mide tu 
desempeño cambian constantemente? 
     
09 
¿Cree usted que las metas exigidas por su empresa van de 
acuerdo al rango y puesto que ocupan los trabajadores? 
     
10 
¿Consideras justa su remuneración con respecto a las 
exigencias de los indicadores de su puesto? 
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